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The research objective was to determine the effect of job stress, job satisfaction, and work 
environment on Turnover Intention at PT. XYZ. The study population was employees of PT. XYZ, data 
collection by distributing questionnaires to employees of PT. XYZ as many as 88 people. Data 
processing using SmartPLS 3 and data analysis method using regression with partial least square. 
The results of the study indicate that job stress, job satisfaction, and work environment have a partial 
and simultaneous effect on Turnover Intention of PT. XYZ. 
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Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh stres kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap Turnover Intention pada PT. XYZ. Populasi penelitian adalah karyawan PT. XYZ,  
pengumpulan data dengan menyebarkan kuisoner kepada karyawan PT. XYZ sebanyak 88 orang. 
Pengolahan data dengan menggunakan SmartPLS 3 dan metode analisis data menggunakan regresi 
dengan partial least square. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa stres kerja, kepuasan kerja, dan 
lingkungan kerja berpengaruh baik secara parsial dan simultan terhadap Turnover Intention PT. XYZ. 
 




Berdasarkan data yang dihimpun oleh Asosiasi REI (Real Estate Indonesia), 
pertumbuhan bisnis properti di Indonesia meningkat hingga 30 persen. Hal ini menunjukan 
bahwa perputaran bisnis di bidang properti masih belum maksimal. Salah satu perusahaan 
dibidang properti adalah PT. XYZ, namun mempunyai masalah tingkat turnover intention 
yang makin meningkat. Pergantian karyawan terkadang memiliki dampak positif, namun 
sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang baik terhadap 
organisasi, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk 
memanfaatkan peluang. Jika hal ini terus dibiarkan maka akan sangat merugikan bagi 
perusahaan. Berikut data turnover intention tahun 2015-2017 pada PT. XYZ: 




 2015 2016 2017 
Pengajuan 11 orang 14 orang 18 orang 
Realisasi  6 orang 7 orang 7 orang 
Bertahan 5 orang 7 orang 11 orang 
 
 
Sumber: PT. XYZ (2019) 
 
Menurut Adi & Ratnasari (2015), tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan 
dampak negatif bagi organisasi, hal ini seperti menciptakan ketidakstabilan dan 
ketidakpastian (uncertainty) terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan biaya sumber 
daya manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan 
sampai biaya rekrutmen dan pelatihan. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam menunjang 
keberhasilan setiap perusahaan, karena hampir seluruh kegiatan operasional perusahaan 
dijalankan oleh manusia. Oleh karena itu perusahaan harus mampu membentuk sumber daya 
manusia nya untuk dapat terampil dan ahli dibidangnya sehingga tujuan perusahaan dapat 
tercapai sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Suatu organisasi juga harus mampu 
menyusun kebijakan yang tepat untuk mengatasi setiap perubahan yang akan terjadi. 
Penyusunan kebijakan yang menjadi perhatian manajemen salah satunya menyangkut 
pemberdayaan sumber daya manusia. 
Faktor dari turnover intention disebabkan oleh faktor stres kerja, kepuasan kerja, dan 
lingkungan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi tingkat turnover intention di PT. 
XYZ. Hal ini disebabkan perusahaan yang menuntut sumber daya manusia untuk lebih 
meningkatkan kemampuan dan keahliannya dalam melaksanakan suatu pekerjaan, hal ini 
dapat membuat karyawan  merasa stres dan tidak merasa puas yang mana nantinya akan 
mempengaruhi karyawan untuk pindah ke perusahaan lain. 
Stres kerja merupakan salah satu faktor yang menyebabkan adanya turnover intention 
pada perusahaan. Stres kerja dapat diartikan sebagai sumber stres atau stressor kerja yang 
menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. Stres di 
tempat kerja adalah fenomena baru gaya hidup modern. Stres ada di setiap organisasi baik 
besar atau kecil dan organisasi telah menjadi sangat kompleks karena keberadaannya; stres di 
tempat kerja memiliki efek signifikan terhadap kinerja karyawan, dan organisasi berusaha 
mengatasinya dengan skenario (Tulangow et al, 2018:475). 
Selain itu, faktor lain yang dapat mempengaruhi tingginya turnover intention adalah 
kepuasan kerja. Menurut Priansa (2014:291) kepuasan kerja merupakan perasaan pegawai 
terhadap pekerjaannya, apakah senang atau suka atau tidak senang atau tidak suka sebagai 
hasil interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai persepsi sikap mental, 
juga sebagai hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Perasaan pegawai terhadap 
pekerjaannya mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. Sedangkan dalam Robbins 
(2015: 170) disebutkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan 
seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan 
banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima. Kepuasan kerja merupakan hal 
penting yang dimiliki individu di dalam bekerja. Setiap individu pekerja memiliki 
karakteristik yang berbeda – beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun berbeda-beda pula, 
tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak sama. 
Faktor lain yang mempengaruhi karyawan untuk mengalami turnover intention selain 
stres kerja dan kepuasan kerja yaitu lingkungan kerja perusahaan. Menurut Sunyoto 
(2013:43) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan. Sedangkan menurut 
Sutrisno (2011:118) lingkungan kerja meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu 
pekerja, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan antara orang-orang 
yang ada di tempat kerja tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya 
yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan menjadi motivasi tersendiri bagi 
para karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik. Namun lingkungan kerja yang 
kotor, gelap, pengap, lembab dan sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan menurunkan 
kreativitas. Dari hasil observasi ditemukan bahwa lingkungan kerja dalam perusahaan kurang 
memadai, dengan kondisi seperti penerangan yang kurang maupun terlalu terang di beberapa 
tempat, kondisi ruangan yang bising dan pengap, serta suhu ruangan yang jarang 
menyesuaikan musim sehingga akan menimbulkan rasa panas maupun dingin bagi beberapa 
karyawan.  
LANDASAN TEORI 
Pengertian stres kerja, menggambarkan perasaan kelelahan, ketidakmampuan dan 
kesulitan untuk mengatasinya. Namun demikian, telah mendefinisikan stres sebagai situasi 
yang akan memaksa seseorang untuk menyimpang dari fungsi normal karena perubahan 
(mengganggu atau meningkatkan) dalam kondisi psikologis atau fisiologisnya, sehingga 
orang tersebut dipaksa untuk menyimpang dari fungsi normal (Qureshi et al, 2013:765). Stres 
merupakan suatu kondisi dinamis dimana seorang individu dihadapkan pada peluang, 
tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang diharapkan oleh individu itu dan 
hasilnya dipandang tidak absolut dan penting. Secara khusus stres terpaut dengan kendala dan 
tuntutan, sehingga stres kerja merupakan keadaan dimana karyawan tertekan dengan kendala 
dan tuntutan yang ada di dalam perusahaan (Robbins & Judge, 2017:659-660). Menurut Daft 
dan Marcic (2013:398) stres adalah respons fisiologis dan emosional individu akan 
rangsangan eksternal yang menempatkan tuntutan fisik atau psikologis pada individu dan 
menciptakan ketidakpastian dan kurangnya kontrol pribadi ketika hasil penting 
dipertaruhkan.  
Dalam penelitian ini, pengukuran stres kerja akan menggunakan pengukuran dari 
Paais (2018) dengan indikator sebagai berikut: (1) Stres ekstra organisasi, stres yang didapat 
dari luar oganisasi, bisa disebabkan oleh konflik dalam keluarga maupun lingkungan tempat 
tinggal; (2) Stres organisasi, stres yang dapat mempengaruhi karyawan, berkaitan dengan 
budaya organisasi dan tekanan dari ligkungan kerja; (3) Stres kelompok, stres yang 
disebabkan oleh kelompok dalam perusahaan dimana karyawan merasakan kurangnya 
kekompakan dan perbedaan status membuat karyawan sulit untuk berinteraksi dan (4) Stres 
individu, stres yang berkaitan dengan pekerjaan dan tugas-tugas yang dibebankan kepada 
karyawan sehingga menimbulkan kelebihan beban kerja.  
Kepuasan Kerja, sikap positif terhadap pekerjaan seseorang. Secara umum, orang-
orang mengalami sikap ini ketika pekerjaan mereka sesuai dengan kebutuhan dan hasrat 
mereka, ketika kondisi kerja dan penghargaan (seperti gaji) memuaskan, ketika mereka 
menyukai rekan kerja mereka, dan ketika mereka memiliki hubungan positif dengan 
supervisor (Daft & Marcic, 2013:416). Kepuasan kerja adalah tingkat dimana individu 
merasa positif atau negatif mengenai beberapa aspek pekerjaan (Schermerhorn, 2017:444). 
Sedangkan menurut Robbins & Coulter (2014:476) kepuasan kerja mengacu pada sikap 
umum seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya. Seseorang yang tidak puas memiliki 
sikap negatif. Ketika orang berbicara tentang sikap karyawan, mereka biasanya mengacu 
pada kepuasan kerja. 
 Brown dan Peterson (dalam Gountas dan Mavondo 2014) menjabarkan  indikator 
yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seperti: (1) Merasa puas dengan rekan kerja; 
(2) Merasa puas dengan atasan; (3) Merasa puas dengan kebijakan organisasi; (4) Merasa 
puas dengan dukungan yang diberikan dalam pekerjaan; (5) Puas dengan gaji; (6) Merasa ada 
peluang bagus untuk maju dalam organisasi; (7) Puas dengan klien organisasi dan (8) Secara 
keseluruhan merasa puas dengan pekerjaan 
Menurut Gomes (2013:89) lingkungan kerja adalah proses kerja dimana di suatu 
lingkungan setiap orang saling berinteraksi dengan pola tertentu, dan masing-masing 
memiliki karakteristik maupun nilai-nilai tertentu mengenai organisasi yang tidak akan lepas 
dari lingkungan dimana organisasi itu berada, dan orang yang ada dilingkungan tersebut 
merupakan pusat dari segalanya. Lingkungan kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
yang pada gilirannya mengarah pada niat untuk meninggalkan pekerjaan (Applebaum et al 
dalam Tulangow et al 2018). Beberapa studi telah meneliti dampak dari faktor lingkungan 
kerja seperti tinggi dan ketebalan partisi stasiun kerja, pengukuran furnitur dan jumlah dan 
ketersediaan file dan penyimpanan kerja pada kinerja individu dan tim. Studi menyimpulkan 
bahwa ada dampak karakteristik pekerjaan dan kondisi kerja terhadap kinerja pekerjaan 
dalam pengaturan manufaktur. 
Sedangkan Juliandi (2013:43), mengatakan bahwa lingkungan kerja adalah 
keseluruhan atau setiap aspek dari gejala dan sosial-kultural yang mengelilingi atau 
mempengaruhi individu. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, 
misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, interaksi sosial 
pegawai dan lain-lain.   
Indikator yang berkaitan dengan lingkungan kerja (Sunyoto, 2013:44) adalah sebagai 
berikut: (1) Hubungan karyawan, hubungan sebagai individu, motivasi yang diperoleh seorang 
karyawan datangnya dari rekan-rekan sekerja atau atasan; (2) Hubungan sebagai kelompok, ada 
beberapa yang menjadi perhatian yaitu: kepemimpinan yang baik, distribusi informasi yang 
baik, kondisi kerja yang baik serta sistem pengupahan yang jelas; (3) Tingkat kebisingan 
lingkungan kerja, Lingkungan yang bising akan membawa pengaruh kepada ketidaktenangan 
dalam bekerja; (4) Peraturan kerja, Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan 
pengaruh yang baik terhadap kepuasan dan kinerja karyawan untuk pengembangan karir 
di perusahaan tersebut; (5) Penerangan, Dalam hal ini, penerangan tidak hanya terbatas pada 
penerangan listrik tetapi termasuk juga penerangan matahari; (6) Sirkulasi udara, Ventilasi 
harus cukup lebar terutama pada ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas dan (7) 
Keamanan, Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan 
kenyamanan dan pada akhirnya akan mendorong semangat kerja.  
Fokus pada penyebab niat karyawan untuk tetap atau pergi telah menjadi salah satu 
pendekatan penelitian terbaru dalam literatur turnover organisasi. Pergantian biasanya 
mengacu pada pemisahan karyawan dari perusahaan. Sebaliknya niat turnover didefinisikan 
sebagai keinginan sadar dan sengaja untuk meninggalkan organisasi, meskipun tidak ada 
kerangka kerja standar untuk memahami proses pergantian karyawan secara keseluruhan 
tetapi berbagai faktor telah ditemukan dalam menafsirkan pergantian karyawan. Pada faktor 
turnover pekerjaan seperti komunikasi di tempat kerja, lingkungan, penugasan yang 
diberikan, gaji dan tunjangan yang diterima tidak memuaskan karyawan. Karyawan akan 
merasa tidak puas jika tugas yang diterima terlalu banyak dan pada saat yang sama mereka 
harus memenuhi batas waktu tertentu (Qureshi et al., 2013:765). 
Robbins and Judge (2014:475) turnover adalah penarikan diri seseorang keluar dari 
organisasi baik secara sukarela (voluntary) atau tidak secara sukarela (involuntary). Namun 
menurut Naumann (dalam Tulangow et al 2018), turnover terjadi karena biasanya mengacu 
pada pemisahan karyawan dari perusahaan. Meskipun, tidak ada kerangka kerja standar untuk 
memahami proses pergantian karyawan secara keseluruhan, berbagai faktor telah ditemukan 
berguna dalam menafsirkan pergantian karyawan. Pada faktor turnover pekerjaan seperti 
komunikasi di tempat kerja, lingkungan, penugasan yang diberikan, gaji dan tunjangan yang 
diterima tidak memuaskan karyawan (Ongori dalam Tulangow et al, 2018).  
Indikator Turnover Intention, Minat keluar karyawan dari perusahaan dalam 
penelitian ini mengadopsi indikator dari Mobley (dalam Awang et al 2013) sebagai berikut: 
(1) Berkeinginan mendapatkan pekerjaan lain yang sesuai dengan kebutuhan pribadi 
Karyawan akan mencari pekerjaan diperusaan lain sebelum memutuskan untuk meninggalkan 
perusahaan tempat ia bekerja sekarang; (2) Merasa frustasi ketika tidak diberi kesempatan di 
tempat kerja Pemikiran untuk berhenti dari pekerjaan yang di jalani sekarang, bisa 
disebabkan oleh beban kerja yang terlalu banyak atau pihak perusahaan yang tidak 
memberikan fasilitas kepada karyawan sebagaimana mestinya; (3) Berpikir untuk 
meninggalkan pekerjaan. Minat keluar ditunjukkan oleh karyawan dengan cara mencari 
pekerjaan lain dan akan segera keluar dari perusahaan ia bekerja sekarang setelah diterima 
oleh perusahaan lain tempat ia melamar; (4) Kemungkinan akan menerima pekerjaan lain 
pada tingkat kompensasi yang sama. Perusahan tempat karyawan bekerja sekarang tidak 
memberikan apa yang karyawan harapkan dari perusahaan tersebut; (5) Merasa pekerjaan 
saat ini kurang memberikan kepuasan dalam memenuhi kebutuhan pribadi. Karyawan yang 
merasa kurang puas karena kebutuhan pribadi tidak terpenuhi akan berusaha mencari 
perusahaan lain untuk memenuhi kebutuhannya; (6) Menantikan hari lain di tempat kerja. 
Karyawan sudah berpikir untuk meninggalkan perusahaan dan mengharapkan bekerja di 
tempat lain. 
 
Gambar 1 . kerangka pemikiran 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
METODE PENELITIAN/PERANCANGAN 
Metode penelitian adalah kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif dengan 
pendekatan survei. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
hubungan dua variabel atau lebih. Maka dalam penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang 
bisa berfungsi untuk menjelaskan, memprediksi dan mengontrol suatu gejala (Sugiyono, 
2014:55). Survey research menurut Manurung (2014:3) adalah riset yang dilakukan pada 
populasi besar maupun kecil, tetapi yang dianalisis adalah data sampel yang diambil dari 
populasi, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distribusi, dan hubungan 
antarvariabel. Menurut Sekaran dan Bougie (2014:106) penelitian cross sectional adalah 
penelitian yang dilakukan dimana data hanya dikumpulkan sekali, yang dimana untuk 
menjawab pertanyaannya membutuhkan waktu mungkin selama beberapa hari atau minggu 











Tabel 2. Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Indikator Skala 
Stres Kerja  
Paais (2018) 
Stres merupakan suatu kondisi 
dinamis dimana seorang individu 
dihadapkan pada peluang, tuntutan, 
atau sumber daya yang terkait 
dengan apa yang diharapkan oleh 
individu itu dan hasilnya dipandang 
tidak absolut dan penting. Secara 
khusus stres terpaut dengan kendala 
dan tuntutan, sehingga stres kerja 
merupakan keadaan dimana 
karyawan tertekan dengan kendala 
1. Stres ekstra 
organisasi 
2. Stres organisasi  
3. Stres kelompok 
4. Stress individu 
Likert 





Kepuasan kerja mengacu pada sikap 
umum seseorang terhadap 
pekerjaannya. Seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki sikap positif terhadap 
pekerjaannya. Seseorang yang tidak 
puas memiliki sikap negatif. Ketika 
orang berbicara tentang sikap 
karyawan, mereka biasanya mengacu 
pada kepuasan kerja. 
1. Merasa puas 
dengan rekan 
kerja 
2. Merasa puas 
dengan atasan 
3. Merasa puas 
dengan kebijakan 
organisasi 
4. Merasa puas 
dengan dukungan 
yang diberikan 
dalam pekerjaan  
5. Puas dengan gaji 
6. Merasa ada 
peluang bagus 
untuk maju dalam 
organisasi 








Meulenbroek et al 
(2014) 
Lingkungan kerja adalah proses 
kerja dimana di suatu lingkungan 
setiap orang saling berinteraksi 
dengan pola tertentu, dan masing-
masing memiliki karakteristik 
maupun nilai-nilai tertentu mengenai 
1. Ukuran ruangan 
2. Fasilitas meja dan 
kursi  




Sumber : Penelitian (2019) 
 
organisasi yang tidak akan lepas dari 
lingkungan dimana organisasi itu 
berada, dan orang yang ada 
dilingkungan tersebut merupakan 
sentrum dari segalanya.    
ergonomis  




7. Ruang untuk 
atribut pribadi 
Turnover Intention 
Awang et al (2013) 
Turnover didefinisikan sebagai 
keinginan sadar dan sengaja untuk 
meninggalkan organisasi, meskipun 
tidak ada kerangka kerja standar 
untuk memahami proses pergantian 
karyawan secara keseluruhan tetapi 
berbagai faktor telah ditemukan 








2. Merasa frustasi 
ketika tidak diberi 
kesempatan di 
tempat kerja  









5. Merasa pekerjaan 





6. Menantikan hari 
lain di tempat 
kerja. 
Likert 
Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah probability sampling dengan jumlah 
sampel penelitian sebanyak 88 karyawan PT. XYZ pada divisi Accounting, IT dan Human Resource 
Department. Selanjutnya dengan bantuan SmartPLS 3 dilakukan pengujian data. Pengujian tersebut 
diantaranya Uji validitas dan reliabilitas (outer model) dan uji partial least square (inner model) 
untuk mengetahu apakah variabel stres kerja, kepuasan kerja dan lingkungan kera berpengaruh dan 
signifikan terhadap turnover intention. Hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H1 : Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
H2 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
HASIL DAN BAHASAN 
Profil Responden merupakan bagian dari analisis data yang digunakan untuk 
memberikan gambaran mengenai identitas dari responden. Dalam penelitian ini profil 
responden dikelompokkan menjadi beberapa kelompok berdasarkan jenis kelamin, usia dan 
pendidikan terakhir yang ditempuh oleh responden. 
Tabel 4. Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 57 64.8% 
Wanita 31 35.2% 
Total 88 100% 
Sumber : Hasil Kuesioner (2019) 
 Dari tabel 4 karyawan pria sebanyak 57 orang, sedangkan karyawan wanita sebanyak 
31 orang. Hal ini disebabkan oleh anggota divisi yang kami teliti adalah divisi accounting, 
human resource department (HRD) dan information technology (IT). Dimana anggota divisi 
accounting dan IT didominasi oleh pria. 
Tabel 4. Profil Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Frekuensi Persentase 
22-35 66 75% 
>35 22 25% 
Total 88 100% 
Sumber : Penelitian (2019) 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat bahwa dari 88 karyawan, yang berusia 22 sampai 35 tahun ada 
sebanyak 66 orang dan karyawan yang berusia lebih dari 35 tahun ada sebanyak 22 orang. 
Tabel 4.3 Profil Respon Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
Diploma 22 25% 
S1 44 50% 
S2 22 25% 
Total 88 100% 
Sumber : Penelitian (2019) 
Dari tabel 4 menunjukan 22 karyawan memiliki pendidikan terakhir diploma, 44 karyawan 
memiliki pendidikan terakhir S1 dan 22 memiliki pendidikan terakhir S2. 
Nilai Outer loadings digunakan untuk mengetahui sejauh mana sebuah indikator 
mampu merefleksikan variabel dalam penelitian. Dalam uji partial least square, standarisasi 
untuk penilaian outer loadings adalah 0.7, sehingga, seluruh indikator yang memiliki nilai 
loadings > 0.7 berarti telah mampu merefleksikan variabel laten. 
Tabel 1 Outer Loadings Stres Kerja (Valid) 




Sumber : Penelitian (2019) 
             
             Tabel 2 Outer Loadings Kepuasan Kerja (Valid) 






Sumber : Penelitian (2019) 
           
 Tabel 3 Outer Loadings Lingkungan Kerja (Valid) 






Sumber : Penelitian (2019) 
Tabel 4 Outer Loadings Turnover Intention (Valid) 





  Sumber : Penelitian (2019) 
Average Variances Exctracted digunakan untuk mengetahui validitas dari setiap 
variabel yang diteliti. Validitas artinya kemampuan alat ukur untuk mencerminkan data yang 
diteliti. Dalam uji partial least square, standarisasi untuk penilaian Average Variances 
Exctracted adalah 0.5, sehingga, setiap variabel laten yang memiliki nilai Average Variances 
Exctracted > 0.5 berarti telah mampu memenuhi persyaratan Average Variances Exctracted. 
         Tabel 5 Average Variances Exctracted 
Variabel AVE 
Stres Kerja 0.808 
Kepuasan Kerja 0.768 
Lingkungan Kerja 0.783 
Turnover Intention 0.790 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Composite Reliability digunakan untuk mengetahui reliabilitas dari setiap variabel yang 
diteliti. Reliabel artinya kemampuan alat ukur untuk diuji berulang kali. Artinya, apabila sebuah 
variabel telah reliabel, maka pernyataan pada variabel tersebut mampu digunakan untuk penelitian 
lain di waktu lain. Dalam uji partial least square, standarisasi untuk penilaian Composite Reliability 
adalah 0.6, sehingga, setiap variabel laten yang memiliki nilai Composite Reliability > 0.6 berarti 
telah mampu memenuhi persyaratan Composite Reliability. 
 
    Tabel 6 Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability 
Stres Kerja 0.926 
Kepuasan Kerja 0.943 
Lingkungan Kerja 0.947 
Turnover Intention 0.938 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Perbedaan antara Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability adalah dimana composite 
reliability membandingkan dari hasil outer loadings sedangkan cronbach’s alpha dari data kuisioner. 
Cronbach’s Alpha juga digunakan untuk mengetahui reliabilitas dari setiap variabel yang diteliti. 
Dalam uji partial least square, standarisasi untuk penilaian Cronbach’s Alpha adalah 0.6, sehingga, 
setiap variabel laten yang memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0.6 berarti telah mampu memenuhi 
persyaratan Cronbach’s Alpha.  
Tabel 7 Cronbach’s Alpha 
Variabel Cronbach’s Alpha 
Stres Kerja 0.881 
Kepuasan Kerja 0.924 
Lingkungan Kerja 0.930 
Turnover Intention 0.912 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Discriminant validity digunakan untuk membandingkan nilai loadings dari satu indikator 
terhadap variabel laten dengan nilai loadings dari satu indikator terhadap variabel laten lain. Apabila 
nilai loadings dari satu indikator terhadap variabel nya lebih besar daripada nilai loadings indikator 
tersebut terhadap variabel lain, maka indikator tersebut memenuhi syarat discriminant validity. 










KK3 0.873 0.793 -0.761 -0.794 
KK4 0.887 0.758 -0.709 -0.782 
KK5 0.864 0.763 -0.745 -0.791 
KK6 0.866 0.787 -0.757 -0.759 
KK7 0.890 0.835 -0.784 -0.788 
LK1 0.816 0.899 -0.774 -0.833 
LK2 0.815 0.902 -0.801 -0.839 
LK5 0.773 0.865 -0.793 -0.795 
LK6 0.780 0.874 -0.801 -0.804 
LK7 0.788 0.882 -0.788 -0.824 
SK2 -0.754 -0.825 0.911 0.809 
SK3 -0.768 -0.782 0.903 0.794 
SK4 -0.790 -0.804 0.882 0.801 
TI1 -0.784 -0.813 0.812 0.879 
TI3 -0.788 -0.836 0.789 0.898 
TI5 -0.832 -0.862 0.779 0.899 
TI6 -0.772 -0.779 0.793 0.879 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Tabel 9 Kesimpulan Uji Validitas dan Reliabilitas 
Pengujian Keputusan 
Factor Loadings Memenuhi Syarat 
Average Variances Exctracted Memenuhi Syarat 
Composite Reliability Memenuhi Syarat 
Cronbach’s Alpha Memenuhi Syarat 
Discriminant Validity Memenuhi Syarat 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa pengujian Factor Loadings, Average Variances 
Exctracted, Composite Reliability, Cronbach’s Alpha dan Discriminant Validity telah memenuhi 
syarat. 
Normed Fit Index, Apabila nilai Normed Fit Index berada antara 0 dan 1 maka model yang 
terbentuk dinyatakan memenuhi kelayakan model.  
Tabel 10 Normed Fit Index 
 Estimated Model 
NFI 0.862 
Sumber : Penelitian (2019) 
Pengujian Q Square digunakan untuk melihat kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan 
variabel terikat. Syarat pengujian Q Square predictive relevance adalah nilai Q Square > 0.  
     Tabel 11 Q Square 
 Q
2 
Turnover Intention 0.631 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Nilai  Effect size atau F2 0.02 dianggap kecil, 0.15 dianggap sedang dan 0.35 dianggap 
sebagai besar. Sedangkan jika dibawah 0.02, dapat diabaikan atau dianggap tidak memiliki 
efek. 
Tabel 12 Tabel F Square 
 Turnover Intention 
Lingkungan Kerja 0.276 
Sumber : Penelitian (2019) 
Sebelum mengetahui besar pengaruh antar variabel, terlebih dahulu perlu diteliti besar 
korelasi antar variabel (Latent Variable Correlations) 





Kerja Stres Kerja 
Turnover 
Intention 
Kepuasan Kerja 1.000 0.898 -0.858 -0.894 
Lingkungan Kerja 0.898 1.000 -0.894 -0.926 
Stres Kerja -0.858 -0.894 1.000 0.892 
Sumber : Penelitian (2019) 
Path Coefficients 
Untuk mengetahui besar pengaruh dari variabel independent terhadap variabel dependent, maka 
digunakan pengujian path coefficients. 
Tabel 14 Path Coefficients 
 Turnover Intention 
Stres Kerja 0.250 
Kepuasan Kerja -0.251 
Lingkungan Kerja -0.477 
Sumber : Penelitian (2019) 
 
Uji Hipotesis 
Uji hipotesis digunakan untuk menjawab dugaan awal penelitian. Pada partial least square, untuk 
menguji hipotesis digunakan perhitungan bootstrapping. 






Stres Kerja   Turnover Intention 0.250 0.003 
Kepuasan Kerja   Turnover Intention -0.251 0.006 
Lingkungan Kerja   Turnover Intention -0.477 0.000 
Sumber : Penelitian (2019) 
Dari tabel di atas, maka dapat dijawab hipotesis penelitian sebagai berikut: 
T-1 : Untuk mengetahui stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
Ho: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja (X1) terhadap turnover 
intention (Y) 
Ha: Terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) 
Dasar pengambilan keputusan 
P value > Prob, maka ho diterima, ha ditolak 
P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Hasil 
P value = 0.003 
Prob = 0.05 
Maka, P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Kesimpulan 
Karena p value lebih kecil dibanding Prob maka Ha diterima 
T-2 : Untuk mengetahui kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
Ho: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja (X2) terhadap turnover 
intention (Y) 
Ha: Terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja (X2) terhadap turnover 
intention (Y) 
 
Dasar pengambilan keputusan 
P value > Prob, maka ho diterima, ha ditolak 
P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Hasil 
P value = 0.006 
Prob = 0.05 
Maka, P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Kesimpulan 
Karena p value lebih kecil dibanding Prob maka Ha diterima 
T-3 : Untuk mengetahui lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
Ho: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja (X3) terhadap turnover 
intention (Y) 
Ha: Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja (X3) terhadap turnover 
intention (Y) 
Dasar pengambilan keputusan 
P value > Prob, maka ho diterima, ha ditolak 
P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Hasil 
P value = 0.000 
Prob = 0.05 
Maka, P value < prob, maka ho ditolak, ha diterima 
Kesimpulan 
Karena p value lebih kecil dibanding Prob maka ha diterima 
 
Berdasarkan metode perhitungan yang telah dilakukan maka dapat diambil kesimpulan 
sebagai berikut: 
Tabel 4.23 Tabel Pembahasan Penelitian 
Pengujian Keputusan 
Stres Kerja terhadap Turnover 
Intention 
Berpengaruh positif signifikan 
Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention 
Berpengaruh negatif signifikan  
Lingkungan Kerja terhadap 
Turnover Intention 
Berpengaruh negatif signifikan  
Sumber : Penelitian (2019) 
Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada PT. XYZ dengan 
besar pengaruh 0.250. Stres kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention karena semakin 
tinggi tingkat stres kerja karyawan, maka karyawan akan merasa tertekan selama bekerja dan 
mendorong minat karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang lebih nyaman.  
Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention pada PT. XYZ 
dengan besar pengaruh -0.251. Kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention karena 
semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan, maka karyawan akan merasa tertekan selama 
bekerja dan mendorong minat karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang lebih nyaman.  
Lingkungan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention pada PT. XYZ 
dengan besar pengaruh -0.477. Lingkungan kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention 
karena semakin rendah tingkat kepuasan karyawan akan lingkungan kerja, maka karyawan akan 
merasa tidak nyaman selama bekerja dan mendorong minat karyawan untuk mencari pekerjaan di 
tempat lain yang lebih nyaman.  
Minat keluar terjadi karena tingkat stres kerja lebih tinggi daripada kepuasan kerja dan 
lingkungan kerja. Beban kerja yang berlebihan membuat tingkat turnover intention menjadi 
meningkat. Dari ketiga variabel yang ada, stres kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh 
terhadap turnover intention. Hal ini dibuktikan dengan besar pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention sebesar 0.250. 
Variabel stres kerja berpengaruh positif terhadap variabel turnover intention, hal ini 
sesuai dengan penelitian yang sebelumnya sudah dijalankan oleh Qureshi et al (2013) World 
Applied Sciences Journal 23 (6): 764-770 dimana stres kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap turnover intention. Nilai dari p values penelitian Qureshi et al (2013) sebesar 0.01 
dan penelitian yang sedang kita jalani sebesar 0.003. Penelitian sebelumnya berpengaruh 
lebih besar karena beban kerja yang berlebih sedangkan penelitian yang kita jalani 
berpengaruh lebih kecil karena responden merasa stres akan budaya organisasi yang ada di 
perusahaan. Tekanan dari beban kerja lebih besar dibandingkan tekanan budaya organisasi. 
Hal ini bisa terjadi karena saat seorang karyawan stres maka mereka akan merasa pekerjaan 
mereka sangat menekan psikis mereka dan mereka akan mencari pekerjaan lain yang lebih 
ringat walaupun dengan gaji yang sama dikarenakan lelah secara emosional (stres) akan lebih 
sulit hilang daripada lelah secara fisik. 
Variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap variabel turnover intention . Hal 
ini sesuai dengan penelitian yang sebelumnya sudah dijalankan oleh Nasution (2017) Jurnal 
Ilmiah Manajemen, Vol. 7, No. 3, 2017: 407-428 dimana kepuasan kerja berpengaruh negatif 
signifikan terhadap turnover intention. Nilai dari p values penelitian Nasution (2017) sebesar 
0.015 dan penelitian yang sedang kita jalani sebesar 0.006. Penelitian sebelumnya 
berpengaruh lebih besar karena kepuasan kerja yang di ukur dari segi pekerjaan, gaji, rekan 
kerja, dan promosi sedangkan penelitian yang kita jalani berpengaruh lebih kecil karena 
responden merasa puas dengan klien yang ada, namun indikator ini harus tetap dipertahankan 
agar nantinya tidak menimbulkan rasa tidak puas dalam bekerja sehingga karyawan 
memutuskan untuk keluar dari perusahaan dan mencari perusahaan lain.   
Variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap variabel turnover intention, 
Hal ini sesuai dengan penelitian yang sebelumnya sudah dijalankan oleh Firdaus, Widiana & 
Fattah (2017) Jurnal Manajemen Branchmark Vol 3 Issue 3 dimana lingkungan kerja 
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Nilai dari p values penelitian 
Firdaus, Widiana & Fattah (2017) sebesar 0.001 dan penelitian yang sedang kita jalani 
sebesar 0.000. Penelitian sebelumnya berpengaruh lebih besar karena kondisi pada 
lingkungan kerja yang kurang kondusif sedangkan penelitian yang kita jalani lebih kecil 
karena responden yang merasa kurang nyaman dengan fasilitas meja dan kursi yang ada di 
perusahaan. Hal ini bisa terjadi karena lingkungan kerja yang kurang kondusif dan tidak 
sesuai dengan ekspektasi karyawan akan menyebabkan bekerja menjadi tidak nyaman dan 
karyawan tidak bisa mengerjakan tugas yang diberikan oleh perusahaan dengan benar, yang 
kemudian akan mempengaruhi karyawan untuk keluar dari perusahaan.  
Dari hasil analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention, dapat diperoleh 
kesimpulan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel stres kerja dan 
turnover intention. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan, maka semakin 
tinggi juga tingkat turnover intention karyawan. Oleh karena itu perusahaan harus 
menurunkan tingkat stres kerja karyawan, terutama dari hasil tertinggi nilai loadings pada 
variabel stres kerja pernyataan ke-2 sebesar 0.911 yaitu “Tekanan dari budaya organisasi 
membuat saya stres sehingga menghambat pekerjaan saya”. Tekanan yang dimaksud adalah 
disipilin yang cukup ketat dan atasan yang tegas. Maka dari itu perusahan dapat mengedukasi 
karyawan mengenai sisi positif dari budaya organisasi yang ada karena disiplin sangat 
penting untuk pertumbuhan organisasi, terutama untuk memotivasi pegawai dalam 
mendisiplinkan diri serta melaksanakan pekerjaan dan pengaruhnya untuk tujuan bersama 
agar terjadinya kemajuan perusahaan.  
Dari hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention, dapat 
diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh negatif signifikan antara variabel kepuasan 
kerja dan turnover intention. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, 
maka semakin rendah tingkat turnover intention karyawan. Oleh karena itu perusahaan harus 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, terutama dari hasil tertinggi nilai loadings pada 
variabel kepuasan kerja pernyataan ke-7 sebesar 0.890 yaitu “Saya merasa puas dengan klien 
yang ada di organisasi”. Dilihat dari nilai loadings tertinggi, karyawan merasa puas dengan 
klien yang ada, namun karena ini juga merupakan pengaruh tertinggi, jadi jika klien tidak 
sesuai dengan apa yang karyawan harapkan dapat membuat kepuasan kerja menjadi menurun. 
Maka dari itu perusahaan dapat membuat karyawan memahami cara yang benar dalam 
berinteraksi dengan klien dan menginformasikan alasan kemauan dari klien tidak semua bisa 
dipenuhi, serta karyawan juga bisa diberikan arahan untuk meminta bantuan dari atasan 
dalam pengambilan keputusan antara transaksi karyawan dengan klien.  
Dari hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention, dapat 
diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh negatif signifikan antara variabel lingkungan 
kerja dan turnover intention . Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan lingkungan 
kerja karyawan, maka semakin rendah tingkat turnover intention karyawan. Oleh karena itu 
perusahaan harus meningkatkan kenyamanan lingkungan kerja karyawan, terutama dari hasil 
tertinggi nilai loadings pada variabel kepuasan kerja pernyataan ke-2 sebesar 0.902 yaitu 
“Fasilitas meja maupun kursi yang diberikan pihak perusahaan membuat saya nyaman”. 
Dilihat dari nilai loadings tertinggi, karyawan merasa nyaman dengan fasilitas meja dan kursi 
yang diberikan perusahaan, namun karena ini merupakan pengaruh tertinggi jadi jika fasilitas 
meja dan kursi tidak sesuai dengan apa yang karyawan harapkan, dapat membuat kenyaman 
pada lingkungan kerja menjadi menurun. Maka dari itu perusahaan dapat mengecek secara 
berkala fasilitas meja maupun kursi yang ada, apabila ada kekurangan, kerusakan maupun hal 
yang tidak diinginkan, perusahaan dapat mengatasi hal tersebut secara tepat. 
 SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : (1) Stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. XYZ; (2) Kepuasan kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. XYZ dan (3) 
Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada PT. 
XYZ  
Saran yang dapat diberikan adalah : (1) Melihat dari pengaruh yang dihasilkan oleh 
variabel stres kerja terhadap turnover intention dimana pengaruh yang dihasilkan bersifat 
postif signifikan. Maka untuk menurunkan tingkat turnover intention, perusahaan perlu 
menurunkan tingkat stres kerja karyawan terutama dalam tekanan dari budaya organisasi. 
Perusahaan disarankan dapat mengedukasi karyawan mengenai sisi positif dari budaya 
organisasi yang ada dan pengaruhnya terhadap kemajuan perusahaan; (2) Melihat pengaruh 
yang dihasilkan oleh variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention dimana pengaruh 
yang dihasilkan bersifat negatif signifikan. Maka untuk menurunkan tingkat turnover 
intention, perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan terutama dalam kepuasan 
karyawan dengan klien. Perusahaan disarankan dapat membuat karyawan memahami cara 
yang benar dalam berinteraksi dengan klien dan menginformasikan alasan kemauan dari klien 
tidak semua bisa dipenuhi, serta karyawan juga bisa diberikan arahan untuk meminta bantuan 
dari atasan dalam pengambilan keputusan antara transaksi karyawan dengan klien; (3) 
Melihat pengaruh yang dihasilkan oleh variabel lingkungan kerja terhadap turnover intention 
dimana pengaruh yang dihasilkan bersifat negatif signifikan. Maka untuk menurunkan tingkat 
turnover intention, perusahaan perlu meningkatkan lingkungan kerja dengan memperbagus 
ruangan dan fasilitas yang ada sehingga karyawan dapat nyaman dalam bekerja. Perusahaan 
disarankan untuk mengecek secara berkala fasilitas meja maupun kursi yang ada, apabila ada 
kekurangan, kerusakan maupun hal yang tidak diinginkan, perusahaan dapat mengatasi hal 
tersebut secara tepat. 
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